
 
การสร้างบรรยากาศทางจริยธรรมในองค์กร : 

ทรรศนะทางจริยศาสตร์เชิงปฏบิัติ 
 
 
 
 

โดย 
 
 
 
 

รศ.สิวลี  ศิริไล 
ราชบัณฑิต 

ประเภทวิชาปรัชญา 
สาขาอัคฆวิทยา; จริยศาสตร์ 

 
 
 

เสนอต่อที่ประชุมราชบัณฑิตและภาคีสมาชิก 
ส านักธรรมศาสตร์และการเมือง ราชบัณฑิตยสภา 

วันพุธที่ ๔ กรกฎาคม พ.ศ. ๒๕๖๑ 



๒ 

 
การสร้างบรรยากาศทางจริยธรรมในองค์กร : ทรรศนะทางจริยศาสตร์เชิงปฏิบัติ 

รศ.สิวลี  ศิริไล ราชบัณฑิต 
ส านักธรรมศาสตร์และการเมือง 

บทคัดย่อ:  ในช่วงระยะเวลาตอนต้นของศตวรรษที่ ๒๑ การสร้างบรรยากาศทาง
จริยธรรมในองค์กรเป็นเรื่องหนึ่งที่ได้รับความสนใจและน ามาโต้แย้งกับ
ในทางจริยศาสตร์เชิงปฏิบัติ ประเด็นของการโต้แย้งที่ส าคัญคือ ความหมาย
ของการสร้างบรรยากาศทางจริยธรรม ใครคือผู้รับผิดชอบในการสร้าง
บรรยากาศทางจริยธรรมในองค์กร เรื่องนี้มีความเกี่ยวข้องกับจิตวิญญาณของ
องค์กร และวัฒนธรรมองค์กรอย่างไร ผลของการสร้างบรรยากาศทาง
จริยธรรมในองค์กรคือ การเป็นที่ประจักษ์ว่า องค์กรเป็นตัวแทนที่แสดงออก
ทางจริยธรรม ซึ่งผู้มารับบริการหรือมาติดต่อกับองค์กรสามารถรับรู้ได้ 

ค าส าคัญ: บรรยากาศทางจริยธรรม  จิตวิญญาณขององค์กร  วัฒนธรรมองค์กร 

 

 การสร้างบรรยากาศทางจริยธรรมในองค์กร (Creating ethical climate / work place in 
organization) เป็นประเด็นหนึ่งที่ได้รับความสนใจช่วงปลายของศตวรรษที่ ๒๐ ต่อเมื่อมาถึงต้น
ศตวรรษที่ ๒๑ ซึ่งเป็นช่วงที่เทคโนโลยีด้านต่าง ๆ มีบทบาทในสังคมและต่อชีวิตมนุษย์ ลักษณะของการ
ท างานในองค์กรต่าง ๆ เกิดความเปลี่ยนแปลงจากอดีตและเกิดการแข่งขันกันสูง ทั้งองค์กรของรัฐและ
เอกชน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรและประโยชน์ที่พึงเกิดแก่ประชาชนในสังคม 

 บรรยากาศทางจริยธรรม หมายถึง ลักษณการปฏิบัติงานภายในองค์กรที่แสดงให้เห็นถึง
พฤติกรรมทางจริยธรรมของบุคลากรในหน่วยงานที่มีหลักจริยธรรมขององค์กรเป็นเป้าหมายอีกประการ
หนึ่งนอกเหนือจากเป้าหมายอื่น บุคลากรของหน่วยงานรับรู้เข้าใจตรงกัน เห็นความส าคัญและยึดถือ
คุณค่าของหลักจริยธรรมเป็นเป้าหมายในการปฏิบัติต่อประชาชนผู้มารับบริการมาติดต่อ การปฏิบัติ 
ต่อกันระหว่างบุคลากรของหน่วยงาน รวมถึงมีกระบวนการส่งเสริมพัฒนาด้านจริยธรรมอย่างเป็นระบบ 
ผลของบรรยากาศทางจริยธรรมที่ เกิดขึ้นและได้รับการพัฒนาอย่างสม่ าเสมอจะท าให้บุคลากร
ผู้ปฏิบัติงานฝ่ายต่าง ๆ ของหน่วยงานมีความพึงพอใจในการท างาน มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน มี
ความรู้สึกที่ดีต่อหนว่ยงาน ตั้งใจปฏิบัติงานอย่างมีคณุภาพ มีก าลังใจที่จะพัฒนาความสามารถของตนเอง 
ขณะเดียวกันประชาชนทั่วไปที่มาติดต่อ มาใช้บริการก็สามารถรับรู้ได้ถึงบรรยากาศทางจริยธรรมของ
องค์กร มีความพึงพอใจในบริการที่ได้รับ๑ บรรยากาศทางจริยธรรมในองค์กรจึงไม่ได้ดีมีลักษณะเป็น

                                                           

 
๑ Olson, Linda. Ethical Climate in Health Care Organization. (Nursing Reviews 42 

(3). 1995) pp 85-90. 
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นามธรรมที่เป็นเพียงหลักการ ไม่ใช่การพร่ าสอน (preachment) แต่เป็นสิ่งที่ทุกคนในองค์กรปฏิบัติ
อย่างสม่ าเสมอเป็นนิสัยปรากฏให้ เห็นรับรู้ได้รู้สึกได้อย่างชัดเจน (tangible clear practices)* 
บรรยากาศทางจริยธรรมในองค์กรมีความเชื่อมโยงกับจิตวิญาณขององค์กรและวัฒนธรรมขององค์กร 
(spirituality and organization’s culture) 
 ค าถามส าคัญหลายประการเกิดขึ้นและเป็นประเด็นโต้แย้ง (argument) ทางจริยฃศาสตร์
เชิงปฏิบัติ (practical ethics) ได้แก่ จิตวิญญาณขององค์กรคืออะไร มีความสัมพันธ์อย่างไรกับ
วัฒนธรรม ใครควรเป็นผู้สร้างบรรยากาศทางจริยธรรมในองค์กร ใครเป็นผู้ก าหนดคุณธรรมหลักซึ่งเป็น
ที่มาของค่านิยมในองค์กร และผู้บริหารมีบทบาทหน้าที่อย่างไรในการสร้างบรรยากาศทางจริยธรรมใน
องค์กร ค าตอบต่อค าถามเหล่านี้เชื่อมโยงไปสู่เรื่องอื่น ๆ ดังต่อไปนี้ 
 ความส าคัญขององค์กร ปัจจุบันวิชาการทางด้านการบริหารมีผู้รู้ให้ค าอธิบายความหมาย
ขององค์กรไว้หลายแบบ แต่โดยสาระส าคัญพ้ืนฐานโดยรวมแล้ว องค์กรจะประกอบด้วยลักษณะส าคัญ 
๓ ประการ คือ  
 ๑) มีเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนว่าการจัดตั้งองค์การเพ่ืออะไร 
 ๒) มีโครงสร้างที่เป็นระบบก าหนดหน้าที่บทบาทของบุคลากรอย่างชัดเจนและมีบุคลากรที่
มีบทบาทหน้าที่แตกต่างกันตามโครงสร้างขององค์กรเป็นทรัพยากรบุคคลที่เป็นพลังขององค์กร 
 ๓) มีกฎเกณฑ์ระเบียบข้อปฏิบัติต่าง ๆ รวมถึงก าหนดตัวบุคคลผู้มีอ านาจหน้าที่เป็นผู้น า
หรือผู้บริหารขององค์กร 
 ด้วยลักษณะสามประการขององค์กรดังกล่าวนี้ ตัวของบุคลากร ซึ่งเป็นพลังขององค์กรจึง
เป็นเสมือนจิตวิญญาณขององค์กรเพราะเป็นผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ ท าด้วยจิตใจที่เห็น
คุณค่าของงาน มุ่งมั่นให้งานมีคุณภาพ ไม่ใช่เป็นเพียงท าตามค าสั่งตามกฎระเบียบ นอกจากนี้จิต
วิญญาณขององค์กรยังหมายถึงการส่งเสริมให้บุคคล แต่ละคนได้พัฒนาความสามารถ ไม่มีใครถูก
มองข้ามหรือถูกมองว่าด้วยคุณภาพกว่าคนอื่น คุณภาพผลงานขององค์กรจึงเป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐาน
และความดีพร้อมเชื่อถือได้ทางจริยธรรม (integrity)๒ 
 ตัวอย่างขององคก์รที่ใหบ้ริการดา้นสุขภาพแกป่ระชาชนทั้งของรัฐและของเอกชน เป้าหมาย
ขององค์กรคือการช่วยบรรเทาความทุกขจ์ากความเจ็บไข้ไดป้่วย ให้การบ าบัดรักษา ฟื้นฟู ป้องกันโรคภัย
ไข้เจ็บ และสิ่งทั้งหลายที่จะเป็นอันตรายต่อการมีสุขภาพที่ดี จิตวิญญาณขององค์การคือการที่บุคลากร
ทุกคนมีความตั้งใจท างานตามเป้าหมายนี้ โดยมีหลักจริยธรรมพ้ืนฐานส าคัญได้แก่ความเมตตากรุณา 
ความเป็นผู้ที่เชื่อถือไว้วางใจได้ และความรอบคอบในการตัดสินใจ มีจิตใจของผู้ที่พร้อมจะให้ความ
ช่วยเหลือ๓ การที่จิตวัญญาณขององค์กรจะแสดงออกให้เห็นเป็นที่ประจักษ์รับรู้ได้จ าเป็นต้องมีระบบวิถี
                                                           

 ๒ Drucker, Peter F. The Practice of Management. (Oxford : Butter worth 
Heinemann. 1995.) pp. 143-144. 
 ๓ Kelly-Heidenthal. Essential of Nursing Leadership Management. (Clifton Paek, 
N.Y. : Thomson Delmar Learning. 2004) p. 292. 
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ชีวิตของการอยู่ร่วมกันในองค์กร ที่เรียกว่า วัฒนธรรมองค์กรเป็นพ้ืนฐานหรือกรอบที่รองรับ เพ่ือให้เกิด
เป็นภาพลักษณ์ขององค์กรที่เป็นหนึ่งเดียวกัน 
 วัฒนธรรมขององค์กร มีผู้ให้ความหมายไวห้ลายความหมาย แต่โดยรวมแล้วอาจกล่าวได้วา่ 
วัฒนธรรมองค์กรคือคุณลักษณะขององค์กรนั้น (An Organization… has a personality, which we 
cell its culture) เป็นวิถีชีวิตของบุคคลที่อยู่ร่วมกัน ปฏิบัติงานด้วยกัน เข้าใจตรงกันในค่านิยมหลักของ
องค์กร มีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาขององค์กร วัฒนธรรมองค์กร เป็นสิ่งที่บุคคลรับรู้ (perceive) จาก
ความเป็นจริงที่ได้เห็น มีส่วนปฏิบัติและยอมรับว่าเป็นส่วนหนึ่งของวัฒนธรรมองค์กรเป็นปกติวิสัย 
(habitual practice) โดยไม่เกี่ยวกับความรู้สึกชอบหรือไม่ชอบ๔ วัฒนธรรมองค์กรเป็นสิ่งแรกที่บุคลากร
รับรู้ได้ เมื่อเข้าไปเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
 วัฒนธรรมองค์กรมาจากไหน ใครเป็นผู้ก าหนด บุคลากรในองค์กรจะสามารถรับรู้ได้อย่างไร 
โดยทั่วไปแล้วที่มาของวัฒนธรรมองค์กรมาจากส่วนประกอบดังต่อไปนี้๕ 
 ๑. ภูมิหลังหรือประวัติความเป็นมาขององค์กร เมื่อเริ่มก่อตั้งองค์กร จุดมุ่งหมายหลักของ
องค์กร คุณธรรมหลักขององค์ที่ยึดถือปฏิบัติเป็นเสมือนจิตวิญญาณขององค์กร สิ่งเหล่านี้สืบทอดต่อกัน
มาจากรุ่นสู่รุ่นถึงแมส้ภาพของสังคมจะเปลี่ยนแปลงจากอดีต ความเจริญก้าวหน้าขององค์ประกอบธุรกิจ 
การด าเนินงานขององค์กรรวมถึงการเข้าสู่ยุคของเทคโนโลยีต่าง ๆ แต่คุณธรรมหลัก ขององค์การ 
อุดมการณ์ขององค์กรยังคงอยู่ ตัวอย่างเช่นองค์กรทางธุรกิจบางแห่งที่ประสบความส าเร็จและมีชื่อเสียง
จะแสดงออกชัดถึงอุดมการณ์ที่จะให้ผลงานที่มีคุณภาพที่เชื่อถือได้แก่สังคม ความขยันพากเพียร 
อุตสาหะ ความซื่อสัตย์ ความส านึกในบุญคุณ เป็นคุณธรรมหลักที่กลายมาเป็นค่านิยมส าคัญ (Core 
value) ขององค์กร 
 ๒. พิธีการหรือกิจกรรมเฉพาะบางอย่างขององค์กร ที่สะท้อนถึงค่านิยมหลักขององค์กร 
บอกถึงตัวบุคคลที่ส าคัญที่สุดขององค์กร บุคลากรที่ส าคัญและผู้ที่ก าลังจะหมดบทบาทออกไปจาก
องค์กร แต่ละองค์กรจะมีพิธีการหรือกิจกรรมที่เป็นเอกลักษณ์ของตน เช่นการมอบรางวัลบุคลากรดีเด่น 
หรือการส่งเสริมด้านอื่น ๆ หรือการลงโทษเมื่อมีการกระท าผิดอย่างร้ายแรง วัฒนธรรมองค์การในเรื่อง
เหล่านี้ถือเป็นขวัญก าลังใจแก่บุคลากรและความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกันของบุคลากรในองค์กร 
 ๓. สัญญลักษณ์เชิงวัตถุ แต่ละองค์กรจะมีสิ่งที่เป็นสัญลักษณ์ที่แสดงถึงความผูกพันระหว่าง
บุคลากรกับองค์กร การตอบแทนความดี การมีผลงานที่ควรแก่การยกย่อง สิ่งเหล่านี้อาจเป็นรูปเคารพ
ของบุคคลส าคัญขององค์กร เข็มกลัดเชิดชูคุณความดี เครื่องแบบที่บอกถึงระดับขั้นของความสามารถ 
เข็มกลัดหรือเครื่องใช้บางอย่างในการท างาน หรือรถประจ าต าแหน่งที่บอกถึงสถานภาพและความส าคัญ
ต่อองค์กร 

                                                           

 ๔ Robbins Stephen P., Coulter Mary. Management. Sixth edition. (New York : 
Prentice-Hall, Inc.1999) pp.80-81. 
 ๕ Ibid., pp. 86-87. 
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 ๔. ภาษา ในแต่ละองค์กรจะมีค าศัพท์ ข้อความที่เป็นภาษาเฉพาะเป็นที่เข้าใจของบุคลากร 
ภาษาและข้อความเหล่านี้ผู้ เข้ามาเป็นบุคลากรขององค์กรจะต้องเรียนรู้  ท าความเข้าใจและใช้
เช่นเดียวกับบุคคลอื่น นอกจากภาษาที่ใช้ในการท างานแล้ว บางองค์กรยังครอบคลุมไปถึงการใช้ภาษา
สื่อความหมายระหว่างบุคคลากรด้วยกันเอง ระหว่างบุคลากรกับบุคคลภายนอกที่มาติดต่อรับบริการ 
ด้วยเหตุที่บุคลากรมีความหลากหลายทางบุคลิกภาพและภูมิหลังที่แตกต่างกันจึงจ าเป็นต้องมีการปรับ
พฤติกรรม การมีวัฒนธรรมขององค์กรในเรื่องของการใช้ภาษาถือเป็นประเด็นส าคัญของการด ารงเกียรติ
และภาพลักษณ์ขององค์กร องค์กรทางราชการจะมีหลักและระเบียบของการใช้ภาษาที่บุคลากรใน
องค์กรต้องเรียนรู้และถือปฏิบัติ ความสุภาพและการรู้จักใช้ภาษาได้เหมาะสมถือเป็นเรื่องส าคัญของ
องค์กรราชการ 
 วัฒนธรรมองค์กรเป็นเสมือนกรอบของการด ารงชีวิตอยู่ร่วมกันของบุคลากรในองค์กร 
ขณะเดียวกันวัฒนธรรมจะเข้มแข็งหรือไม่ขึ้นอยู่กับประเด็นที่ว่า คุณธรรมส าคัญที่เป็นอุดมการณ์และ
ค่านิยมหลักขององค์กรเป็นที่รับรู้และมีส่วนร่วมในการปฏิบัติมากน้อยเพียงไร ด้วยเหตุนี้การสร้าง
บรรยากาศทางจริยธรรมในองค์กรให้สอดคล้องกับวัฒนธรรมขององค์กรจึงมีความส าคัญและเป็นหน้าที่
ของผู้บริหารทุกระดับ 

 
ภาพแสดงความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับองค์ประกอบอื่น ๆ 

 ความส าคัญของผู้บริหาร ในช่วงเวลาตอนต้นของศตวรรษที่ ๒๑ บริษัทอุตสาหกรรมที่มี
ชื่อเสียงในเครือของอองรี ฟาโย (Henri Fayol) ได้ให้ความคิดว่าหน้าที่ส าคัญของผู้บริหารโดยทั่วไปมี ๕ 
ประการ คือ การวางแผน การจัดการ การออกค าสั่ง การประสานงาน และการควบคุม ต่อมาได้ปรับมาเน้น
เพียง ๔ ประการคือ การวางแผน การจัดองค์กร การน าและการควบคุม๖  นอกจากนี้ ความเปลี่ยนแปลง
ของสังคมที่เทคโนโลยีเข้ามามีบทบาทเป็นอย่างมากในการด าเนินงาน รวมถึงการเป็นสังคมข้อมูลข่าวสาร
                                                           

 ๖ Robbins, Stephen P. Managing Today. Second edition (New Jersey : Prentice – 
Hall, Inc. 2000) p.39 
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๖ 

ท าให้ผู้บริหารจ าเป็นต้องมีคุณลักษณะที่ส าคัญคือ ความเป็นผู้มีความรอบรู้ (competencies) ความเป็นผู้
มีคามสามารถในการตัดสินใจและเป็นผู้ที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง (as change agent) และเป็นผู้คอย
ดูแลควบคุมและสอน (Being a coach) และด้วยเหตุที่สังคมเกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างมากจากอดีต 
ประชาชนผู้มาใช้บริการมีความรู้ ความเป็นตัวเอง และความกล้าที่จะแสดงความคิดเห็น วิพากษ์วิจารณ์ให้
ข้อมูลกลับแก่องค์กร ท าให้เกิดประเด็นขึ้นว่า องค์กรทั้งหลายไม่ได้มีฐานะเป็นเพียงองค์กรทางกฎหมาย แต่
ยังมีฐานะเป็น “องค์กรที่แสดงออกทางจริยธรรม” (ethical agent) ดังนั้นผู้บริหารของทุกองค์กร
จ าเป็นต้องตระหนักและด าเนินการเรื่องการบริหารจริยธรรมในองค์กร (the management of ethics) 
เพ่ือน าไปสู่การสร้างบรรยากาศทางจริยธรรมในองค์กรในเวลาเดียวกัน 
 การบริหารจริยธรรมในองค์กรต้องอาศัยองค์ประกอบที่ส าคัญ ได้แก่ ทัศนคติของผู้บริหารที่
มีต่อเรื่องจริยธรรม การมีนโยบายด้านจริยธรรม การประเมินและติดตามผล โดยมีสาระส าคัญดังต่อไปนี้ 
 ทัศนคติของผู้บริหารที่มีต่อเรื่องจริยธรรม ถือเป็นจุดเริ่มต้นที่ส าคัญของความเป็นไปได้
ของการบริหารจริยธรรมในองค์กร ตัวของผู้บริหารเห็นความส าคัญของจริยธรรมและส่งเสริมให้เกิดการ
ปฏิบัติได้อย่างไร จริยธรรมไม่ได้เป็นเฉพาะข้อความหรือหลักการที่เขียนไว้ให้คนในองค์กรมองเห็น
เท่านั้น แต่การปฏิบัติที่บคุลากรแสดงออกคือสิ่งส าคัญ โดยทั่วไปแล้วการแต่งตั้งบุคคลผู้มาด ารงต าแหน่ง
ผู้บริหารจะมีองค์ประกอบของคุณลักษณะที่ส าคัญคือความเก่ง ความสามารถทางความคิดสติปัญญา 
(intelligence) และความเชื่อถอืไดด้ว้ยคุณธรรม (integrity) แต่เนื่องจากปจัจุบันการแข่งขันกันค่อนข้าง
สูง รวมถึงการน าเทคโนโลยีเข้ามาช่วยในระบบของการท างาน ท าให้องค์กรบางแห่งโดยเฉพาะด้านธุรกิจ
มุ่งเน้นความเก่งความสามารถของผู้บริหารเป็นส าคัญ ท าให้เกิดค าถามว่าผู้บริหารเป็นเพียงสัญญลักษณ์
ขององค์กรส่วนความส าเรจ็หรอืความล้มเหลวขององค์กรมาจากสาเหตุอืน่ ๆ ขององค์กร ทรรศนะแบบนี้
เรียกว่า “ผู้บริหารคือ สัญญลักษณ์” (symbolic view of management)๗ ส่วนอีกทรรศนะหนึ่งมองว่า
ผู้บริหารต้องเป็นผู้รับผิดชอบโดยตรงต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลวขององค์กรไม่อาจปฏิเสธได้ 
“ผู้บริหารคือผู้มีอ านาจเบ็ดเสร็จ” (omnipotent view of management)๘ ตามทรรศนหลังนี้ การ
บริหารจริยธรรมในองค์กรเป็นสิ่งที่ผู้บริหารไม่อาจปฏิเสธได้ และความเป็นผู้มีความเชื่อถือได้ในด้าน
คุณธรรมจะควบคู่กับความเก่งความสามารถ 
 การมีนโยบายด้านจริยธรรม การมีนโยบายด้านจริยธรรมเริ่มจากการท าความเข้าใจให้
กระจ่างชัดเรื่องของค าว่า ศีลธรรม จริยธรรม คุณธรรม เพ่ือให้มีแนวทางที่ชัดเจนในเรื่องนี้ 
 ในสังคมไทยค าว่า ศีลธรรม (morality) เป็นค าที่รู้จักและเข้าใจในความหมายของหลักค าสอน
ของศาสนา หรือความประพฤติที่ดีที่ถูกต้องที่สังคมยอมรับ เช่น ในสังคมไทย หลักศีลธรรมที่ส าคัญ คือ ความ
ซื่อสัตย์ ความมีเมตตากรุณา ความส านึกในบุญคุณ ความมีสัมมาคารวะ ฯลฯ ในทางจริยศาสตร์ หมายถึง การ
เกี่ยวข้องกับทางศีลธรรม การกระท าที่อยู่ในของข่ายให้ตัดสินได้ว่า ถูก หรือ ผิด ควรท าหรือไม่ควรท าโดยไม่

                                                           

 ๗ Robbins, Stephen P. Coulter Mary. Op.cit., p.78. 
 ๘ Loc.cit., p.78. 



๗ 

เจาะจงศาสนาใดศาสนาหนึง่ แต่ใช้ทฤษฎีความคิดทางจริยศาสตร ์(ethics) ซึ่งเป็นสาขาของปรัชญา นอกจากนี้
ในสังคมไทยยังมีค าวา่ คุณธรรม (virtue) พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. ๒๕๕๔ อธิบายความหมาย
ว่าเป็นสภาพคุณงามความดี ซึ่งพิจารณาแล้วสภาพคุณงามความดีของบุคคลย่อมมาจากหลักศีลธรรมของ
สังคมที่บุคคลผู้นั้นได้ประพฤติปฏิบัติจนเป็นนิสัยเป็นความเคยชินปรากฏให้เห็น เช่น เป็นผู้มีความสุภาพ 
ความอดทน อดกลั้นเป็นที่ประจักษ์ อาจกล่าวอีกอย่างได้ว่าเป็นบุคลิกภาพทางศีลธรรม (moral character) 
สังคมไทยจึงใช้ค าว่า ศีลธรรมกับคุณธรรมในความหมายเดียวกันได้ 
 ในทางปรัชยาตะวันตกมีค าว่า ethics มาจากภาษากรีกแปลเป็นภาษาไทยได้สองความหมาย 
ความหมายที่ ๑ แปลว่า จริยศาสตร์ หมายถึง สาขาของวิชาปรัชญาว่าด้วยการแสวงหาความดีสูงสุดของชีวิต
มนุษย์ แสวงหาเกณฑ์ในการตัดสินความประพฤติของมนุษย์ว่าอย่างไรถูก อย่างไรผิด ดีไม่ดี ควรท าไม่ควรท า 
และพิจารณาปัญหาเรื่องสถานภาพของค่าทางศีลธรรม (ethical value) จริยศาสตร์ใช้วิธีการคิดเชิงปรัชญาที่
เรียกว่า การไตร่ตรองเชิงวิพากษ์ (critical thinking) ในการพิจารณาปัญหาที่เป็นประเด็นจริยธรรม (ethical 
issue) และการเผชิญสถานการณ์ที่ต้องตัดสินใจหรือทางสองแพร่ง (dilemma) ความหมายที่ ๒ ของ ethics 
คือ จริยธรรม หรือหลักจริยธรรม ซึ่งเป็นกฎเกณฑ์ความประพฤติการกระท าของมนุษย์ซึ่งเป็นสิ่งมีภาวะที่
ส าคัญคือปัญญาพ่ึงปฏิบัติ เช่นความรับผิดชอบ ความกล้าหาญ การตระหนักในความรับผิดชอบ เมื่อน าค า 
ethics ไม่ใช้กับวิชาชีพก็จะหมายถึง จรรยาบรรณของวิชาชีพ (code of ethics) แต่ละวิชาชีพ เช่น 
จรรยาบรรณครู จรรยาบรรณแพทย์/พยาบาล จรรยาบรรณข้าราชการ ผู้ที่อยู่ในวิชาชีพพึงยึดถือปฏิบัติ 
ตัวอย่างเช่นในวิชาชีพสุขภาพ (health care profession) มีหลักจริยธรรมสากลพ้ืนฐาน ๓ ประการ ที่
บุคลากรสายวิชาชีพทุกสาขาพึงยึดถือปฏิบัติคือ การเคารพในความเป็นบุคคล (respect for person) การท า
ในสิ่งที่เกิดประโยชน์มากกว่าโทษ (beneficence) และหลักความยุติธรรม (justice)๙ 
 ตอนต้นของศตวรรษที่ ๒๐ นักวิชาการทางปรัชญา ช่วงยุโรปและชาวอเมริกันบางส่วนนิยม
ใช้ค าว่า moral แทนค า ethics ตามแบบของ อิมมนูเอล คานท์ (Immanuel Kant) ซึ่งเป็นนักปรัชญา
สมัยศตวรรษที่ ๑๘ ใช้ค าว่า ปรัชญาศีลธรรม (moral philosophy)๑๐ แทนค าว่า จริยศาสตร์ และใช้ค า 
morals ว่า หลักจริยธรรม 
 ความแตกต่างของความหมายค าเหล่านี้ไม่เป็นอุปสรรคส าคัญในการที่ผู้บริหารจะก าหนด
นโยบายด้านจริยธรรมขององค์กร เพราะสารัตถะส าคัญ คือ หลักความประพฤติการกระท าที่องค์กรให้
ความส าคัญ มุ่งเน้นให้บุคลากรในองค์กรยึดถือปฏิบัติร่วมกันเพ่ือผลงานที่สัมฤทธิ์ผลขององค์กรทั้งใน
ด้านประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความมั่นคงขององค์กร 
 สิ่งที่ผู้บริหารจะต้องค านงึถงึในการก าหนดนโยบายขององค์กรได้แก่ หลักจริยธรรมที่มาจาก
อุดมการณ์ขององค์กรคืออะไร เพื่อที่จะน าไปสู่ค่านิยมหลัก มีวิธีการอย่างไรที่จะให้บุคลากรทุกคนรับรู้
                                                           

 ๙ Edge S. Raymond and Groves R. John. Ethics of Health Care : A Guide for 
Clinical Practice. 2nd ed. (Albany : Delmar Publishers, 1999) pp.39-50 
 ๑๐ Solomon, Robert C. Morality and The Good Life. 5th ed. (New York : McGraw-
Hill, 2008) pp.4-5 



๘ 

เข้าใจตรงกัน มีวิธีการส่งเสริมให้ไปสู่การปฏิบัติอย่างเห็นได้ชัดอย่างไร มีวิธีการในการตรวจสอบดูแลให้
เป็นไปตามหลักจริยธรรมอย่างไร 
 การประเมินและการติดตามผล การเประเมินและติดตามผลด้านจริยธรรมไม่ได้หมายถึงการ
ควบคุมที่คอยจับผิด ลงโทษ แต่ควรมีลักษณะของการช่วยสนับสนุนดูแล ส่งเสริมให้บุคลากรประพฤติปฏิบัติ
ได้ เป็นปกติวิสัย และเมื่อเกิดกรณีของการกระท าที่ไม่เป็นไปตามหลักจริยธรรม ก็จะต้องมีการตักเตือน ส่วน
การลงโทษควรเปน็กรณีของการท าผดิวนิัย อย่างร้ายแรง ผิดจรรยาบรรณ การมีคณะกรรมการจริยธรรมที่คอย
เป็นเสมือนพ่ีเลี้ยง คอยให้ค าปรึกษา ให้ค าแนะน า องค์กรหลายแห่งให้ความส าคัญเรื่องนี้ 

ประเด็นส าคัญของการสรา้งบรรยากาศทางจริยธรรม 
 การสร้างบรรยากาศทางจริยธรรมในองค์กรจะเป็นไปได้มากน้อย เพียงไรขึ้นอยู่กับประเด็น
ส าคัญดังต่อไปนี้ 
 ๑. การปรับกระบวนทัศน์ของบุคคลให้องค์กร บุคลากรแต่ละคนขององค์กรย่อมมีกระบวนทัศน์ 
(paradigm) หรือวิธีคิดส่วนบุคคล มีความเชื่อส่วนบุคคล รวมถึงมีกรอบจรรยาบรรณของวิชาชพีที่แต่ละบุคคล
เป็นสมาชกิอยู่ ประกอบกบักระแสความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในสังคมหลายประการที่เกิดขึ้นมีผลต่อความคิด 
การกระท าของบุคคลบางส่วน โดยเฉพาะอย่างยิ่งแนวคิดเรื่องสิทธิเสรีภาพส่วนบุคคล ได้รับความสนใจ และให้
ความส าคัญมากยิ่งขึ้น จนบางครั้งเกิดค าถามว่า ขอบเขตความพอดีของเรื่องนี้ อยู่ตรงไหน ใช้อะไรเป็นเกณฑ์
ส าคัญ บุคลากรแต่ละคนจ าเป็นต้องปรับวิธีคิด โดยใช้วิจารณญาณ ไม่ลู่ไหลตามกระแสสังคม แต่เริ่มจากการ
ตระหนักรู้ว่าตนเองคือใคร มีความคิดความเชื่อส่วนตัวอย่างไร อยู่ในวีชาชีพไหน และขณะนี้เป็นบุคลากรของ
องค์กรใด ท าอย่างไรจึงจะปรับตัวและสามารถปฏิบัติได้อย่างไม่เกิดความรู้สึกขัดแย้ง เมื่อต้องเผชิญ
สถานการณ์ที่ต้องตัดสินใจเลือกการกระท าหรือการต้องเผชิญปัญหาที่เป็นทางสองแพร่ง (dilemma) 

 

มนุษย์ 

จรรยาบรรณวิชาชีพ จรยิธรรมในสังคม 
(ศาสนา วัฒนธรรม ประเพณี) 

กระแสคา่นิยมในสังคม ค่านิยมหลักขององค์กร 

สิ่งมีภาวะที่มีปัญญา 
(rational being) 

 สถานการ์ขัดแย้ง 
ที่ต้องตดัสินใจ 

? 

ผลประโยชน์ส่วนตน หลักการทางจริยธรรม 

สิทธิเสรีภาพ 



๙ 

 ๒. การเห็นคุณค่าของตนเองและการเคารพตนเอง เป็นเสมือนภูมิต้านทานที่ส าคัญของ
มนุษย์ในการด ารงชีวิต การปฏิบัติหน้าที่และการกระท าต่าง ๆ ในสังคมและยังช่วยน าไปสู่การแยกแยะ
ความดี ความถูกต้อง ความผิด รวมถึงความเข้มแข็งทางจริยธรรม (moral courage) โสกราตีสนัก
ปรัชญากรีกคนส าคัญในยุคคลาสสิคและเปน็ผู้ที่ได้ชื่อว่าเป็นบดิาของจริยศาสตร์ให้ข้อคิดส าคัญที่ใช้ได้ทุก
ยุคทุกสมัยคือ การรู้จักตนเองเป็นหน้าที่ประการแรกที่ส าคญัของมนุษย์แก่นแท้หรือธาตุแท้ของความเป็น
มนุษย์คือ ปัญญา ซึ่ง.......ด้วยเหตุผล ดังนั้นมนุษย์จึงต้องใช้ปัญญาน าการกระท า ผู้มีปัญญาย่อมไม่ท าให้
สิ่งที่ผิด๑๑ เป็นที่เชื่อถือได้ทางจริยธรรม ส าหรับโสกราตีสแล้วการได้รับการสอนให้รู้จักคิดเป็นสิ่งส าคัญ  
อาริสโตเติลนักปรัชญาร่วมสมัยกับโสกราตีส เป็นอีกผู้หนึ่งที่กล่าวถึงการเคารพตนเองโดยเริ่มจากการ
อธิบายว่า ผู้มีคุณธรรม คือ ความพอดีหรือวิถีกึ่งกลาง (mean) ระหว่างความสุดโต่ง (extreme) สอง
ด้าน เช่น ความสุภาพ คือวิถีกึ่งกลางระหว่างความไร้ความอาย ก้าวร้าว กับความอายจนขลาดกลัว   
การเคารพตนเองคือวิถีกึ่งกลางระหว่างการโอ้อวดตัวเองจนเกินไป กับการรู้สึกว่าตนเองด้วยคุณค่า ผู้ที่
ฝึกคิดอย่างถูกต้อง เลือกอย่างถูกต้อง และมีการกระท าที่ถูกต้อง เหมาะสมกับสถานการณ์ ตัวบุคคลและ
สถานที่จะน าไปสู่ความภาคภูมิใจในตนเองและเป็นชีวิตที่มีความสุข การที่บุคคลในองค์กรมีความรู้สึก
เคารพตนเองย่อมช่วยลดความรู้สึกเหลื่อมล้ าในองค์กร ในความเป็นจริงการมีระดับสถานภาพของการ
ท างานเป็นโครงสร้างของทุกองค์กร แต่การที่บุคลากรเห็นคุณค่าของตนเองและเคารพตนเองก็จะช่วยท า
ให้แต่ละคนรู้สึกวา่ตนมคีวามส าคัญต่อองค์กรตามบทบาทหน้าที่ของตน นอกจากความเคารพตนเองแล้ว
อาริสโตเติลยังเน้นคุณธรรมอีก สามประการ ได้แก่ ความสง่างาม (magnificence) ความเป็นผู้มีน้ าใจ
กว้างขวาง (liberality) และมิตรภาพ (friendship) ที่บุคคลพึงมีต่อกัน๑๒ ผู้บริหารจะมีวิธีการอย่างไรที่
จะส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความรู้สึกดังกล่าวนี้ 

 ๓. การมีทัศคติที่ดีต่อกันและการร่วมมือกันแก้ปัญหา การอยู่ร่วมกันของบุคลากรในองค์กร 
ข้อเท็จจริงประการหนึ่งที่ไม่อาจปฏิเสธได้คือความขัดแย้ง ความไม่ถูกอัธยาสัยระหว่างบุคคล การเกิด
ปัญหาเกี่ยวกับตัวบุคคล เช่น บุคลากรบางคนจะวางตัวในลักษณะของ “การเป็นบุคคลอิสระ” (free 
agent)๑๓ หมายถึง มีความมั่นใจในความรู้ความสามารถของตน มุ่งท างานที่เกิดประโยชน์แก่ตนมากกว่า
ส่วนรวม ไม่ผูกพันต่อองค์กรพร้อมที่จะไปยังองค์กรอื่น ถ้าได้ประโยชน์มากกว่า และมักจะไม่เห็น
ความส าคัญของบุคคลอื่น การมีบุคลากรที่มีลักษณะดังกล่าวอาจท าให้เกิดปัญหาด้านความเป็นเอกภาพ
ขององค์กร เกิดความรู้สึกเหลื่อมล้ า ความเก่งความสามารถของบุคลากรที่เป็นบุคคลอิสระไม่เกิด

                                                           

 ๑๑ Magee, Bryan. The Story of Philosophy (London : Dorling Kindersley Limited, 
2010) pp 22-23 
 ๑๒ Aristotle. Nicomachean Ethics. Book III, IV. Translated by Marten Ostwald 
(Indianapolis : The Bobbs Merill Company, Inc.1962) 
 ๑๓ Garner Judith F., Smith Honsard L., and Piland Neill F. Strategic Nursing 
Management : Power and Responsibility in a New Era. (Rockville, Maryland : Aspen Publishers, 
Inc.1990) pp. 256-258. 



๑๐ 

ประโยชน์แก่เป้าหมาย โดยรวมขององค์กรและอาจท าให้เกิดความแตกแยก ประเด็นส าคัญจึงอยู่ที่ว่าท า
อย่างไรจึงจะช่วยให้บุคลากรแตล่ะคนมทีัศนคติที่ดตีอ่กัน มองเขา มองตัวเอง เพื่อปรับตัวอยู่ด้วยกัน มอง
ปัญหาร่วมกันและช่วยกันแก้ปัญหาโดยมีความเข้มแข็งขององค์กรเป็นเป้าหมาย 

 ๔. การตัดสินใจเมื่อเผชิญปัญหาทางสองแพร่ง ปัญหาที่เป็นทางสองแพร่ง หมายถึง เรื่องที่
บุคคลต้องตัดสินใจเลือกการกระท าเมื่อเผชิญเหตุการณ์สองอย่างหรือการต้องเลือกระหว่างคุณค่าสอง
ประการ เช่น การปฏิเสธไม่ท าในสิ่งที่ไม่ถูกต้องกับการวางเฉยไม่ใส่ใจเพ่ือไม่ให้ขัดแย้งกับบุคคลบางกลุ่ม 
ตัวอย่งที่เห็นได้ชัด คือ การไม่ยอมร่วมมือกระท าการทุจริต และเรียกร้องความเป็นธรรมตามขั้นตอน
น าไปสู่ความไม่พอใจของฝ่ายที่กระท าผิด การมีหลักการในการตัดสินใจด้วยตนเองโดยไม่หวั่นไหวต่อ
กระแสค่านิยมที่ไม่ถูกต้อง ถือเป็นความกล้าหาญทางจริยธรรม ขณะเดียวกันการรู้จักไตร่ตรองในการ
ตัดสินใจโดยไม่ใช้อารมณ์ความรู้สึกส่วนตัวย่อมท าให้รู้ว่าในแต่ละสถานการณ์ควรตัดสินใจอย่างไร 
อธิบายหลักการที่ใช้ในการตัดสินใจได้หรือไม่ ปัญหาส าคัญคือสามารถมองออกหรือไม่ว่าตนเองก าลัง
เผชิญสถานการณ์ทางสองแพร่งอย่างไร ต้องเลือกระหว่างอะไรกับอะไร 

 ๕. การให้ความรู้ความเข้าใจเรื่องศีลธรรม จริยธรรม คุณธรรมและส่งเสริมกิจกรรมร่วมกัน 
การมีโอกาสจัดการประชุมหรืออบรมด้วยบรรยากาศที่ไม่เคร่งเครียดจนเกินไป เพ่ือให้ความรู้ความเข้าใจ
ในเรื่องของจริยธรรม ศีลธรรม ทั้งในด้านความหมายทั่วไป และความหมายทางศาสนา โดยน าเรื่องจริง
มาประกอบเพื่อให้เห็นว่าไม่ใช่เรื่องที่เป็นนามธรรม การจัดกิจกรรมทางจริยธรรม เช่นการร่วมท างานจิต
อาสา การยกย่องผู้กระท าความดีและเป็นตัวอย่างแก่ผู้อื่น การจัดกิจกรรมทางศาสนาเพื่อท าบุญร่วมกัน 

 ๖. การมีคณะกรรมการจริยธรรม (ethics committee) เพื่อเป็นที่ปรึกษา ติดตามผลการ
ปฏิบัติตามหลักจรยิธรรม ให้ค าแนะน าตักเตือนรวมถึงพิจารณาการกระท าที่ผิดและอาจต้องลงโทษเมื่อมี
การกระท าผิดที่ส่งผลเสียหายต่อองค์กร คณะกรรมการจริยธรรมควรแต่งตั้งจากบุคลากรของทุก
หน่วยงานเพ่ือให้มีส่วนรับรู้ การกระท าบางอย่างอาจไม่ถึงขั้นผิดกฎหมาย แต่อาจขัดต่อหลักจริยธรรม 
ตัวอย่างเช่น ข้าราชการหญิงถ่ายภาพตนเองในชุดวาบหวิวแล้วโพสต์ลงเฟสบุ๊คของตนพร้อมถึงระบุถึง
ต าแหน่งหน้าที่ของตน รวมถึงแสดงความเห็นว่าเป็นสิทธิเสรีภาพส่วนตัว กรณีเช่นนี้ในด้านจริยธรรม
ปฏิเสธไม่ได้ว่ามีผลกระทบต่อความเป็นข้าราชการที่พึงวางตัวให้เหมาะสมตามจรรยาบรรณของวิชาชีพ 
การตระหนักภาพลักษณ์ของวิชาชีพ (professional accountability) ที่สังคมให้เกียรติและยอมรับ 

วิพากษ์ : 
 สังคมปัจจุบันเป็นสังคมยุคดิจิทัล องค์กรต่าง ๆ ทั้งภาครัฐและ
เอกชนต่างมุ่งในการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถเหมาะสม
กับการใช้เทคโนโลยีในการท างานเพ่ือให้บริการแก่ประชาชน สร้าง
ความเท่าเทียมลดความเหลื่อมล้ า ในเชิงของจริยศาสตร์ตัวของดิจิทัล
เองไม่ได้มีคุณมีโทษด้วยตัวเอง แต่ขึ้นอยู่กับตัวบุคคลผู้ใช้ การมีระบบ



๑๑ 

การบริหารงานด้านจริยธรรม การสร้างบรรยากาศทางจริยธรรมจะเป็น
สิ่งที่ช่วยให้การปฏิบัติงานเป็นไปตามแผนการพัฒนาได้อีกแนวทางหนึ่ง 
ท าอย่างไรเรื่องนี้จึงจะมีการปฏิบัตอิย่างจรงิจัง ไม่ใช่เป็นเพียงหลักการที่
พูดถึงหรือท าแผนภูมปิรากฏไว้บนฝาผนังของหน่วยงาน บรรยากาศทาง
จริยธรรมเป็นเรื่องของการปฏิบัติการแสดงออกของบุคคล เริ่มจากการ
รู้จักคิด การเห็นคุณค่า การปฏิบัติอย่างสม ่าเสมอเป็นปกติวิสัย ไม่ใช่
เกิดจากการควบคุมหรือบังคับเป็นบรรยากาศที่บุคคลภายนอกที่เข้ามา
ในองค์กรสามารถสัมผัสและรับรู้ได้ แสดงให้เห็นถึงสถานภาพการเป็น
องค์กรที่แสดงออกทางจริยธรรม ควบคู่ไปกับการเป็นองค์กรที่มี
ประสิทธิภาพและความเข้มแข็งด้านอื่น ๆ 

       


